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Préambule
Le présent accord s’inscrit a la fois :

- dans le contexte des orientations gouvernementales et de 1’accord national
interprofessionnel (ANI) sur le stress au travail du 2 juillet 2008 transposant dans le droit
national I’accord cadre européen sur le stress au travail du 8 octobre 2004

- ¢t dans le cadre des articles L 4121-1 a4 5 du code du travail, qui imposent & I’employeur
I’obligation de « prendre les mesures nécessaires pour assurer la sécurité et protéger la
santé¢ physique et mentale de travailleurs » et a chaque travailleur de « prendre soin, en
fonction de sa formation et selon ses possibilités, de sa santé et de sa sécurité ainsi que de
celle des autres personnes concernées par ses actes ou ses omissions au travail (art L 4122-
1 dudit code).

Au-dela de ses obligations 1égales en mati¢re de santé physique et mentale des salariés, la Banque
de France place le bien-&tre au travail de ses agents au rang de priorité stratégique de son Plan
d’entreprise. Dans cette perspective, elle s’est déja dotée d’un ensemble de dispositifs participant &

la prévention® des risques psychosociaux™ (RPS), comme 1’Observatoire paritaire de prévention
des risques de santé au travail (OPPR), I’Observatoire social, le barométre de climat social, ou le

plan de formatton du personnel et de tous les managers™ & la prévention des RPS. La Banque de
France dispose en outre d’un service téléphonique d’accompagnement psychologique et de la
possibilité d’interventions de psychologues en cas de situation de crise soudaine ou de difficultés
individuelles ou collectives durables...

La plupart de ces dispositions qui sont déja en application, n’ont pas été reprises dans le présent
accord (cf. annexe 2). Celui-ci n’entend pas non plus remettre en cause les initiatives locales
résultant des plans d’actions mis en ceuvre dans les Régions, mais vise plutdt a les conforter.

Fruit de la volonté conjointe de I’employeur, des représentants du personnel et des agents eux-
mémes, car chacun peut étre exposé aux RPS, mais aussi participer & des situations génératrices
de tels risques, I’accord résulte en premier lieu des réflexions conduites au sein de I’OPPR et en
particulier de quatre groupes de travail associant managers, gestionnaires RH, personnels médico-
sociaux, représentants des organisations syndicales et élus des CHSCT et ayant recu mission de
faire des propositions respectivement en matiére de management, de reconnaissance au travail,
d’usure professionnelle et de gestion des urgences.

La prévention des RPS suppose d’une maniére générale que la stratégie de ’entreprise, comme les
différentes politiques RH qu’elle sous-tend, prennent en compte leurs impacts sur la santé et la
qualité de vie au travail des agents. Plus encore, une lutte efficace contre les RPS passe par une
attitude au travail fondée sur la reconnaissance de tous, sur une plus large part faite a I’initiative, 3
I’autonomie et 4 la liberté d’expression. C’est dans cet esprit que le présent accord, qui s’applique
a ’ensemble des agents de la Banque de France, vise 4 compléter les dispositifs déja en place par
des mesures nouvelles, concrétes et réalistes, sans vouloir pour autant couvrir toutes les
dimensions de la politique RH.

* Les mots suivis d’un astérisque font ’objet d’une définition figurant dans I’annexe 1
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1. Mobiliser ’ensemble des acteurs pour une politique de
prévention efficace

1.1. Poursuivre une démarche collective

‘ Action 1 : Mieux associer I’ensemble des acteurs ‘!

1-1 Coordination des acteurs

Une coordination de I’ensemble des fonctions des différents acteurs est mise en place.

A cet effet, le role de tous les acteurs concernés, leur périmétre de responsabilité et les modalités de leurs
interventions sont repris dans un document spécifique, en vue de sa diffusion aux acteurs, aux managers et
plus largement & I’ensemble des agents.

Echéance : Juin 2012

1-2 Augmentation des moyens alloués

Le crédit d’heures mensuel des élus CHSCT est porté & 10 h par mois a ﬁlinima, méme lorsque les effectifs
de I’établissement sont inférieurs & 300 agents. - '

Une enveloppe supplémentaire de crédits d’heures mensuels est confide au président du CHSCT, qui peut
Iattribuer au secrétaire en cas de besoin. Elle correspond a 5 fois le crédit d’heures mensuel d’un élu.

Le nombre de réunions de la Coordination Nationale des CHSCT est porté de 3 2 4 par an.

La Banque prend en charge les frais (déplacements, hébergement, repas) de ces séances et des 3 réunions
du Bureau de la Coordination Nationale des CHSCT.

La Banque attribue un effectif de 1,5 EATP 4 la Coordination Nationale des CHSCT au titre du
coordinateur et de son assistant(e).

1-3 Création de la Commission Nationale d’Hygiéne, de Sécurité et des Conditions de Travail
(CNHSCT)

La commission réunit, une fois par an (sauf réunion exceptionnelle), tous les secrétaires ou les secrétaires
adjoints et les présidents des CHSCT. Elle est présidée par le Directeur général des ressources humaines ou
son representant,

Cette instance a pour mission d’évoquer des questions de principe ou & caractére transversal.

L’ordre du jour en est fixé par le Directenr géncral des ressources humaines, 4 partir des suggestions
exprimées par les Présidents ou Secrétaires des CHSCT ou par POPPR. II est communiqué a chaque
membre 15 jours au moins avant la réunion annuelle.

La réunion annuelle fait I’objet d’un compte-rendu soumis aux participants par I’ Administration.

Une action de communication annuelle est menée. Elle porte sur un théme choisi & "occasion de la réunion
de la CNHSCT.
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1.2. Mesurer et suivre les risques psychosociaux

Action2: Mener une analyse de I’évolution des arréts maladie sur la base des statistiques établies
depuis 2010

La DGRH présente cette analyse semestricllement a I’OPPR.

Action 3 : Mesurer le niveau des RPS

3-1 Mener une enquéte périodique sur le niveau des RPS

L’OPPR congoit une enquéte périodique, adaptée au contexte de la Banque, en s’aidant des indicateurs
¢laborés par le Collége d’expertise sur le suivi statistique des risques psychosociaux (cf annexe 3) mis en
place a la suite du rapport « Nasse-Légeron »,

Echéance : décembre 2012

L’OPPR propose une analyse des résultats et formule des recommandations.

3-2 Proposer un modéle de tableau de bord local uniformisé de mesure des RPS

Echéance : juin 2012

2. Favoriser la communication, I’écoute et I’expression de
tous

2.1. Ecouter pour favoriser I’expression des salariés

Action 4 : Organiser réguli¢rement des réunions de service destinées a Pinformation et ’expression
de I’ensemble des agents

Ces réunions abordent tous les aspects de la vie du service et en particulier i’organisation du travail et la
charge de travail des équipes. Elles respectent les régles de bon fonctionnement (convocation anticipée,
ordre du jour, temps laiss¢ a I’expression des participants, respect des horaires, relevé des suggestions
formulées au cours de la réunion et suites réservées a celles de la réunion précédente...).

Un bref compte-rendu (ou un relevé des décisions ou suggestions) est rédigé. Le projet de compte rendu est
soumis aux agents présents 4 la réunion puis transmis a tous les agents de 1’unité.

Lorsque des questions lides 4 la charge de travail sont abordées, un extrait du compte-rendu ou du relevé de
décisions ou suggestion est transmis au CHSCT et au CE.

Un temps de ces réunions permet aux agents de s’exprimer en dehors de la présence de la hiérarchie, s’ils le
souhaitent.

Ces réunions n’orit pas vocation  se substituer, le cas échéant, aux conseils d’atelier ou de bureaux.
?

Indicateur' : nombre de réunions par an

L Cf annexe 4
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Cet indicateur sera suivi par le biais d'une enquéte menée par la DGRH, en fin d’année, auprés des GRH
afin d’aider & la réalisation du bilan prévu a action 10 (cf infra).

Un guide est élaboré afin de présenter des bonnes pratiques d’animation et de tenue de réunions et des
exemples d’outils visant a favoriser I’expression des salariés.

Echéance : décembre 2012

Action 5 : Engager les managers a susciter des moments d’échanges informels ou i répondre
positivement aux demandes présentées par les agents

Les moments d’échanges ne doivent pas se limiter aux réunions de service ou aux entretiens annuels
d’évaluation méme s’il s’agit la de rendez-vous incontournables dans 1a vie d’une unité.

Une attention particuliére doit étre portée par chacun sur tous les gestes quotidiens du bien vivre ensemble.
Les moments de convivialité ont pour objectif de :

- susciter des occasions de s’exprimer ;

- instituer par 1a-méme une habitude d’échanger;

- permettre aux agents de se voir sous un jour différent, en dehors des contraintes de
I’exploitation ;

- maintenir une bonne cohésion au sein de I"entreprise sur Ie plan personnel autant que sur le plan
purement professionnel.

2.2. Communiquer dans les unités pour donner du sens au travail

’ Action 6 : Rapprocher la stratégie de la Banque du quotidien des agents

6.1 Associer les agents, avec des objectifs qui leur sont propres, 4 la mise en ceuvre locale de ia stratégie de
la Banque afin de leur permettre de mieux y contribuer et de mieux s approprier celle-ci

6.2. Organiser et rythmer la communication : aménager les modalités de présentation de la stratégie et des
projets de la Banque par les managers, en les dotant de supports de présentation simples, leur permettant
de redonner sa place 4 la communication orale dans les unités, de favoriser les échanges directs avec les
agents et de mieux expliquer les décisions prises.

Indicatewr? : une présentation annuelle de la stratégie el, si possible, un rendez-vous & mi-parcours

Cet indicateur sera suivi par le biais d'une enquéte menée par la DGRH, en fin d’année, auprés des GRH.

Action 7: Rappeler, préciser et diffuser plus visiblement les valeurs de lIa Banque

7.1. Engager une réflexion sur les valeurs de entreprise visant & permettre aux agents de micux se les
approprier collectivement, et donc de mieux les partager.

1.2. Améliorer la visibilité des valeurs (site internet, site intranet ...)

Echéance : décembre 2012

2 Cf annexe 4

; e - ' >



Action 8 : Diffuser réguli¢rement des informations sur Ia vie de ’entreprise afin de donner du sens
au travail et de renforcer le sentiment d’appartenance

8.1 Mertre a disposition des argumentaires sur les positions du Gouvernement de la Banque sur des sujets
majeurs d’actualité

Echéance : & partir de juin 2012

8.2 Adresser régulierement aux agents un courriel récapitulant les principaux événements de la vie de la
Banque et renvoyant aux documents en ligne

Echéance : a partir de juin 2012

2.3. Mieux maitriser les moyens de communication

Action9 : Regrouper en un document unique les régles d’usage et les bonnes pratiques de la
messagerie ; conduire des actions de sensibilisation et élaborer des moyens d’action pour
limiter les usages excessifs des moyens de communication et respecter I’équilibre vie
professionnelle — vie personnelle

Echéance : décembre 2012

2.4. Communiquer réguliérement sur le plan de prévention RPS

Action 10 : Diffuser réguliérement des communiqués sur I’état d’avancement des actions du plan de
prévention, sur les bonnes pratiques...

10.1 Bilan de I’état d’avancement du plan de prévention des RPS

Un bilan annuel est présenté, par la DGRH a I'OPPR, au CCE et communiqueé a I’ensemble du personnel.
Echéance : décenﬁbre 2012

10.2. Document Sur les bormés pratiques en matiere de prévention des RPS

Le bilan susvisé est complété s’il y a lieu d’un document qui présente les bonnes pratiques et fait I’objet
d’une large diffusion a ’ensemble des agents.

Echéance : juin 2012

Action 11 : Faire un point régulier en Comité de Direction sur la mise en «uvre du plan de
prévention des RPS, afin de maintenir I’engagement indispensable des dirigeants de la
Banque de France et des domaines d’activités

Un communiqué est publié 4 destination de ’ensemble des agents.

Action 12: Faire étudier comment élaborer une revue de presse sur le théme des RPS et plus
généralement sur celui des ressonrces humaines
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3. Comprendre et reconnaitre le role de chacun

3.1. Mieux réguler la charge de travail

LAction 13 : Veiller 4 une bonne appréciation et 4 une juste répartition de la charge de travail

13.1La diversité des métiers exercés dans Ientreprise impose qu’une attention particulidre soit apportée a
la mesure et au suivi de la charge de travail, au plus prés des agents, afin que le respect des
dispositions protectrices de leur santé puisse étre assuré (temps de travail, congés), tout comme leur
capacité a se former ou 4 transmettre leurs savoirs.

13.2 Au-dela de la mesure proprement dite de la charge de travail, il convient de veiller & ce que ceux qui
font le travail soient en mesure d’exprimer librement leur pomt de vue quant a leur charge de travail
(cf action 4).

13.3 I¥une maniére générale, il convient que les managers définissent avec soin dans la fiche d’activité ce
qu’ils attendent des agents et permettent a ceux-ci de s’exprimer sur la charge de travail qui leur
incombe (sous ou sur activité).

Les managers précisent, A cette occasion, ce qu’ils considérent comme du « travail bien fait », celte
notion étant appelée 4 évoluer au regard des moyens, des changements organisationnels, techniques ..,

13.4 Une attention est portée sur la recherche de la meilleure adéquation entre les moyens (humains,
matériels, techniques, ...) et les objectifs fixés. Dans les cas on ’appréciation des besoins humains et
maicriels repose sur des normes, celles-ci font Pobjet d’un examen périodique, éclairé par les
remontées du terrain, qui débouche, s’il y a lieu, sur une révision.

13.5 Le travail en équipe doit étre encouragé chaque fois que cela est possible et les situations ol un seul
agent détient le savoir-faire technique doivent étre évitées.

3.2. Accorder plus de temps au management

I;Action 14 : Alléger les tiches administratives afin de libérer du temps T

Une réflexion systématique et réguliére est menée sur I"allégement des tAches administratives.

Le Secrétariat général, la Direction générale des ressources humaines et 1’Audit conduisent ct/ou
encouragent les actions visant & alléger les tiches administratives. La réflexion sur ces allégements, qui
dans le contexte démographique qui s’ouvre revét désormais un caractére stratégique doit étre étendue.
Tous les agents ont vocation i étre moteurs pour proposer des simplifications administratives, soit
directement a leur hiérarchie, soit par I’intermédiaire d’une BAL dédide qui est mise & leur disposition a
titre expérimental au niveau des pdles RH.

Une synthése de ces actions est réalisée annyellement et comprend un bilan de réalisation de I’allégement
des tiches administratives au sein des CODIR de chaque direction générale du siége et de chaque région.

Indicatewr’ : nombre de suggestions mises en ceuvre par rapport au nombre de suggestions recueillies par
la hiérarchie ou dans la Bal.

Cet indicateur sera suivi par le bigis de I'enquéte menée par la DGRH auprés des GRH (cf supra action 4).

3 Cf annexe 4
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Action 15 : Poursuivre ’apprentissage de la transversalité

15.1 Communiquer I’ensemble des informations nécessaires aux agents concernés

Associer et informer régulicrement les agents sur tous les éléments, méme connexes, portant sur les
dossiers auxquels ils contribuent, afin de leur permettre de disposer de la totalité des informations dont ils
ont a connaitre sur les dossiers qu’ils traitent.

Autant que faire se peut, privilégier une communication orale de ces informations, au fil de I’eau ou au
cours de réunions bilatérales.

A défaut de possibilité de communiquer commodément de fagon orale, meitre 1’agent en copie des
courriels contenant des informations afférentes aux dossiers qu’il traite en veillant a rester attentif aux
regles de bon usage de la messagerie afin d’éviter les dérives éventuelles. « Trop d’informations tue
I’information ».

13.2 Favoriser le fonctionnement en réseau des agents travaillant sur des sujets connexes

Les managers et les collegues veillent, dés que cela est possible et pertinent, 4 communiquer fe nom des
agents travaillant sur les dossiers de référence aux interlocuteurs qui ont en charge des questions connexes
afin que chaque agent puisse ainsi bénéficier plus aisément de ’ensemble des informations utiles au
traitement de ses dossiers.

Action 16 : Apporter une attention particuliére aux évaluations, acte de management essentiel

16.1 Programmer les évaluations suffisamment i I’avance
16.2 Libérer du temps pour les entretiens d’évaluation annuels

L’un des objectifs majeurs de la réforme de 1’évaluation est de simplifier la procédure administrative afin
de permetire aux managers de dégager du temps pour mener les entretiens.

16.3 Informer chaque agent des raisons des décisions prises (répartition des dossiers 3 traiter,
accélération d’échelon, avancement...) ; ce qui est dit et expliqué étant moins facteur de doute et de RPS.

La transparence doit marquer chaque étape :

- les critéres de sélection (avancement, accélération de franchissement d’échelon...) doivent étre
communiqués afin d’étre connus des managers et de I'ensembie des agents ;

- la concertation, et partant I’information, de I’ensemble des managers de la ligne hiérarchique ;

- la communication de la décision et des motifs de celle-ci,

Indicateur’ : un suivi du nombre d'évaluations réalisées, dans le respect du calendrier fixé, est effectué
annuellement par la DGRI.

4 Cf annexe 4
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L&ction 17 : Systématiser les réunions de mainagers 7

Permettant de développer le travail en équipe des managers de 'unité et organisées d’une maniére
PP p 13

générale, selon une périodicité au moins mensuelle, ces réunions regroupent tous ceux qui sont e¢n position

de responsabilité dans 1’unité, y compris les agents de maitrise. :

Au dela des questions relatives & Dactivité et a Porganisation du travail, les questions afférentes a
I’ambiance de travail dans [’unité doivent y étre évoquées régulierement.

Il est souhaitable que ces réunions donnent lieu a la rédaction dun compte-rendu méme bref ou d’un relevé
de décisions.

Indicateur? : nombre de réunions par an ou indicateur de qualité des réunions (& définir)

Cet indicateur sera suivi par le biais de I’enquéte annuelle menée, en fin d’année, par la DGRH aupres des
GRH, '

3.3. Développer les bonnes pratiques de management

D\ction 18 : Créer un centre de ressources dans le cadre de la communauté managériale

Ce centre de ressources, mis en place sous I’égide de la Direction de la formation et du développement des
compétences (DFC), s’appuie sur des managers expérimentés, des spécialistes du management, des cadres
de la DGRH... pour aider les managers a trouver ou micux apprehender ’information, les conseiller, les
aider a faire face a des difficultés, diffuser les bonnes pratiques de management.

Ce centre de ressources permet dgalement de disposer d’informations sur les sujets RH qui suscitent
questions ou difficultés, d’alimenter ainsi les formations.

Dans le cadre de cette communauté managériale, des rencontres réguliéres d’échanges professionnels entre
managers du Si¢ge et du Réscau sont organisées sur des thémes tels que Uorganisation du travail, les
retours d’expériences, la cohésion d*équipe...

Echéamce : décembre 2012

Une personne dédiée st en charge du fonctionnement de ce centre de ressources au sein de la DFC et a
pour missions de conseiller et d*orienter le cas &chéant vers les actions de formation appropriées.

Action 19 : Capitaliser sur les régles de bonnes pratiques comportementales définies dans le cadre de
la réforme de 1’évaluation

19.1. Etablir un bilan sur | ‘appréciation des compétences comportementales introduites dans la nouvelle
évaluation,

La DGRH et les GRH organisent des réunions avec des représentants des évaluateurs comme des évalués

pour mesurer I'impact de Iintroduction de ce nouveau type de compétences sur les comportements au
travail et s’assurer de leur adéquation aux besoins de Ientreprise.

Lchéance décembre 2012

3 Cf annexe 4
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19.2 Recueillir les bonnes pratiques

A partir des travaux du groupe paritaire sur la reconnaissance ot du retour d’expérience de la premiére
campagne d’évaluation, un recueil des bonnes pratiques est rédigé et fait I"objet d’une large diffusion a
I’ensemble des agents.

Echéance : juin 2012

3.4. Vivre et accompagner le changement avec le souci constant des
impacts humains

Au-deld des grands projets de la Banque, des changements importants sont mis en place de fagon
deécentralisée. Il convient de veiller 4 leur organisation et 4 la communication correspondante.

Action 20 : Mieux anticiper les changements structurants

A la fin de chaque exercice, une réunion du comité de direction des directions générales et des régions
consacre un point de son ordre du jour 4 I’examen de I’impact humain des changements structurants
éventucllement prévus pour I’exercice 4 venir (déménagement, modification de ’organigramme, prise en
charge de nouvelles missions...).

Il convient ensuite de mettre en ceuvre la méthodologie d’accompagnement du changement (définition des
objectifs, du réle de chacun, évaluation des risques...).

Action 21 : Mieux communiquer et mieux échanger sur les changements structurants

21-1 Favoriser Pexpression des agents concernés dés le démarrage du projet et pouvoir prendre en compte
leur avis,

21-2 Communiquer de fagon réguliére sur les raisons, finalités, bénéfices attendus, impacts pour les
agents, état d’avancement du projet.

Pour tout changement important il convient de nommer une équipe-projet pluridisciplinaire et de veiller a
la qualit¢ de la communication, un ou plusieurs membres de I’équipe-projet devant dés le départ étre
chargés de celie-ci comme des relations avec les agents concernés par le projet (cf le dispositif mis en place
pour la gestion des « grands projets ».

21-3 Associer, pour information, les instances représentatives du personnel en amont des changements
chaque fois que cela est possible.

21-4 : Apprécier les conséquences du changement en suivant des indicateurs mis en place en amont et en
prenant fes actions correctrices nécessaires.

L’accélération du rythme des changements impose que [’on prenne le temps de faire un bilan afin d’évaluer
la nouvelle organisation, si possible avant d’engager un nouveau changement.

Action 22 : Apprendre i gérer les changements

22-1 : Assurer la formation des managers aux obstacles et aux résistances générées par toute situation de
changement

22-2: Aider les groupes et les individus 4 partager avec les équipes une réponse positive et créatrice aux
situations de changement en particulier par le biais d’actions de formations.

; oA PP B <N




4. Traiter rapidement les situations de crise et capitaliser sur
Pexpérience acquise

Action 23 : Mettre en place des réunions RH-médico-sociales en les adaptant aux spécificités
locales

Pour mémoire, des réunions dites « pluridisciplinaires », ont été mises en place depuis deux ans 3 Paris,
pour les agents du siége et de I’lle de France.

Présidées par le directeur des relations sociales, elles ont pour objectif de rechercher une solution
satisfaisante pour des agents en situation de grande difficulté dans leur poste actuel.

Participent 4 ces réunions :

- les médecins du service de santé au travail ;

- le médecin responsable de la médecine administrative ;

- le conseiller en prévention des risques psychosociaux ;

- Pinfirmiére coordinatrice ;

- Passistant(e} social(e) du domaine concerné ;

- le chef du Service de gestion du Personnel ou le chef du Service de Gestion de la Carriére des
Cadres (ou leur représentant) ; :

- le chef de la Mission Handicap ;

- le gestionnaire des ressources humaines du domaine concermne.

Les présidents des CHSCT peuvent proposer au personnel médicosocial de mettre en ccuvre une démarche
de cette nature, en ’adaptant aux spécificités focales.

FEchéance : décembre 2012

Indicateur® : nombre de dossiers raités et le nombre de situations pour lesquelles une solution a pu étre
frouvée

Cet indicateur est suivi en fin d’exercice, par le biais de I’enquéte menée par la DGRH aupreés des GRH.

Action 24 : Offrir aux agents comme aux managers un « point d’entrée » hors hiérarchie en cas de
situation critique, en complément du réseaun d’alerte naturel (managers, GRH, CHSCT,
représentants du personnel, médecin du travail...)

Un cadre est désigné pour assurer une fonction de « point d’entrée » en cas de situation de blocage
rapportée par la hiérarchie ou les agents, '

Cette « personne ressource » est rattachée au Directeur général des ressources humaines et doit :

- en premier ligu, vérifier que la ligne hiérarchique, les managers, le GRH, le médecin du travail ou le
CHSCT ... ont ét¢ informés des difficultés rencontrées ;

- en second lieu, si cette information a eu lieu et que les démarches précédentes ont échoué, diriger et
accompagner I’agent vers I’acteur le plus & méme de trouver une solution 2 la situation.

Si ’agent en exprime le souhait, cette démarche peut rester anonyme.

Echéance : décembre 2012

6 Cf annexe 4
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Action 25 : Faire un bilan de la procédure de lutte contre le harcélement* moral au travail

Une procédure de lutte contre le harcélement moral au travail a ét€ mise en place en 2003.

Début 2010, un dispositif de reporting au directeur des relations sociales des cas de harcélements présumés
a été mis en ceuvre.

Il permet de disposer d’une connaissance plus étendue de ce phénoméne au-dela des cas les plus graves, qui
sont déja portés & la connaissance de la DGRH en vue de décisions de gestion ou d’enquétes disciplinaires,
sur la base de la procédure mise en place en 2003,

A cette fin, une fiche de suivi a été élaborée et déclarée au correspondant informatique et libertés. Cette
fiche doit étre renseignée dés lors qu’il y a présomption de harcélement, que celle-ci ait donné lieu a
enquéte informelle localement ou non.

La DGRH réexamine avec les GRH la procédure actuclle contre le harcélement et soumet aux représentants
du personnel une procédure revisitée qui pourra prendre en compte la création de la personne ressource
visée a I’action 24,

Echéance : Septembre 2012

5. Mise en ceuvre et suivi de ’accord

5.1. Suivi de I’accord

Une commission de suivi, qui se réunit 4 Ia convenance des parties signataires et au moins une fois par an,
a pour mission de s’assurer des conditions d’application du présent accord. Elle examine I’adaptation de
I’accord en cas de modifications législatives ou de dispositions réglementaires affectant le dispositif mis en
place.

5.2. Durée de I’accord

Il est convenu entre les parties que le présent accord est conclu pour une durée indéterminée.

5.3. Entrée en vigueur de 1’accord

L’accord entre en vigueur a la date de signature.

5.4. Dép6t de I’accord

L’accord est déposé auprés de la Direction départementale du travail et de ’'emploi de Paris.
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Annexe 1 : définitions

Les notions de risques psychosociaux (RPS) et de stress* sont trés fréquemment associées et assimildes.
Pourtant si le stress en est I'une des manifestations, elle n’en est pas la seule,

Risques psychosociaux :

Les RPS font référence a de nombreuses situations - stress, harcélement moral ou sexuel, violence* interne
ou externe, souffrance, discrimination, addictions,... Les RPS résultent de diverses causes elles aussi trés
variées : charge de travail, contraintes de temps, perte de reperes et de sens, conflits de valeurs. ..

Stress :

Le stress est I'une des manifestations des RPS. Selon I’accord national interprofessionnel (ANI), « un état
de stress survient lorsqu’il y a déséquilibre entre la perception qu’une personne a des contraintes que Iui
impose son environnement et la perception qu'elle a de ses propres ressources pour y faire face. [.]
Différents individus peuvent réagir de maniére différente 3 des situations similaires ¢t un méme individu
peut, a différents moments de sa vie, réagir différemment & des situations similaires [...]. Toute
manifestation de stress au travail ne doit pas étre considérée comme stress lié au travail ».

Harcélement :

Le code du travail (article L 1152-1) définit le harcélement comme un ensemble d’agissements répétés qui
ont pour objet ou pour effet une dégradation des conditions de travail susceptible’ de porter atteinte aux
droits du salarié¢ et & sa dignité, d’altérer sa sanié physique ou mentale ou de comprometire son avenir
professionnel. '

Violence au travail :

L’accord cadre européen du 26 avril 2007 sur le harcélement et la violence au travail considére que la
violence au travail peut revétir plusicurs formes : il peut s’agir de violence physiqgue sur les biens ou sur les
personnes, de violence entre les salariés, mais aussi de violences psychologiques (humiliation, mépris,
persécution...). '

Prévention :

Elie comprend trois niveaux : primaire, secondaire et tertiaire.

La prévention primaire vise 4 prévenir, a éliminer ou  réduire les facteurs de risques présents dans
entreprise. Elle porte donc notamment sur 1’identification des dangers. Ces actions de prévention touchent
a lorganisation du travail (charge de travail, autonomie des salari€s, moyens dont ils disposent pour
effectuer leur travail...), au management, au lien social, 4 la gestion des changements. ..

La prévention secondaire vise & réduire la gravité d’une situation, 4 corriger, en donnant aux salariés
individuellement ou collectivement des outils pour lutter contre Ie stress et les différents risques. Elle porte
sur les modifications du comportement. Ces actions visent 2 sensibiliser, former, informer les salariés et
les managers, 4 mettre en place des procédures d’alerte. ..

La prévention tertiaire vise a réparer lorsque I’accident est survenu et a éviter la récidive ou I’aggravation
de Ia situation.

Manager :

Est considéré comme manager, au sens du présent accord, tout évaluateur d’au moins un agent.
Tout manager est également un agent dans la mesure ot il s”inscrit dans une ligne hiérarchique.
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Annexe 2 : état des lieux sur la démarche de prévention des
RPS a la Banque

Les trois niveaux d’intervention (primaire, secondaire et tertiaire) doivent étre combinés. 1l convient de
donner la priorité aux actions de prévention primaire (ciblées sur les causes dans Dorganisation
notamment}, sans négliger les actions de prévention secondaire (aide 2 la gestion des situations stressantes)
¢t/ ou tertiaire (prise en charge des personnes en difficulté).

1. De nombreuses actions de prévention primaire...

1.1. Observatoire paritaire sur la prévention des risques de santé au travail
(OPPR)

Un Observatoire sur la prévention des risques de santé au travail a été créé en novembre 2006. 1l a pour
mission d’étudier la fagon de maintenir, de promouvoir et d’améliorer la santé au travail, de choisir des
indicateurs qu’il suit afin de déterminer les risques physiques ou psychiques et de constituer une base de
donndes, de proposer "organisation d’opérations de prévention en relation avec les médecins du travail, les
CHSCT.... sur la base d’une synthése des risques professionnels 4 la Bangue établic & Iattention du
gouvernement de la Banque, de suggérer des actions possibles aux responsables des domaines d’activités
de la Banque...

1l est composé, paritairement, d’un Président (directeur régional), de représentants de I’administration de la
Banque, de représentants du personnel et de représentants du secteur médico-social,

Depuis 2008, 'Observatoire s’est plus particuliérement consacré a 1'étude des risques psychosociaux
comment mieux repérer les indicateurs d’alerte, comment mettre en place une procédure mieux formalisée
pour prendre en charge les agents concernds, ...

1.2. Observatoire social de la DGRH

Cet Observatoire a €t mis en place en 1990 afin de diligenter des enquétes de nature qualitative.

Ces enquétes sont menées auprés d’un échantillon d’une cinquantaine de personnes le plus souvent, sur ia
base d’entretiens individuels qui permettent de mettre en évidence des « signaux faibles » moins bien
repérés par les enquétes quantitatives. Ces entretiens sont toujours basés sur le volontariat, I’anonymat et la
confidentialité,

Les enquétes sont commanditées soit par les directions générales sur des questions les concernant, soit par
la DGRH sur des questions transversales.

Les medecins du travail et les assistantes sociales travaillent depuis peu en relation avec I'Observatoire
social en vue de repérer, lors de leurs entretiens avec les agents, les éléments qui pourraient étre révélateurs
de problémes dans Forganisation du travail.

1.3. Barométre de climat social

A la demande de la Banque de France, une enquéte annuelle est réalisée par un organisme de sondage
extérieur. Son objectif est de mesurer I’évolution de la perception par le personnel de I’image de la Banque,
des conditions de travail, de I’organisation du travail, du management, de la gestion des ressources
humaines, de la communication et des évolutions et de la stratégie de la Banque.
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Les premicres enquétes, réalisées & partir d’une enquéte téléphonique, ont été réalisées en 2008, 2009 et
2010 aupres d’un échantillon représentatif de 1000 agents environ.

Les résultats ont été comparés & ceux mesurés par 'organisme de sondage dans d’autres grandes
entreprises. Les résultats sont mis & disposition de I’ensemble des agents sur I'intranet de la Banque.

1.4. Recrutement d’un conseiller en prévention des risques psycho-
sociaux

Un spécialiste des risques psychosociaux a été recruté courant 2010 pour assister le directeur des relations
sociales dans I’¢laboration et le déploiement des politiques dans ce domaine, au vu de Pampleur des
chantiers engagés.

2. ... enrichies d’actions de prévention secondaire

2.1. Formation a la prévention et au traitement des RPS

Un programme pluriannuel de formation 4 la prévention et au traitement des risques psychosociaux a été
confié au cabinet Stimulus dirigé par le Professeur Légeron, et déployé a partir de février 2010,

L’ensemble des managers sera formé dans un délai de 3 a 4 ans, ainsi que les agents cadres et non cadres
qui le souhaitent. Des stages spécifiques sont organisés pour les acteurs médico-sociaux et les élus des
CHSCT.

Jean-Paul Redouin a adressé une note aux directeurs généraux et directeurs régionaux afin d’insister sur
I"importance de veiller a la prévention des risques psychosociaux, de rappeler les actions de la Banque en
ce domaine et les moyens dont ils disposent au sein de leur unité, et de les inciter trés fortement a participer
aux formations que la Banque leur propose. La DGRH a mobilisé le réseau des gestionnaires des ressources
humaines des directions générales et des régions, afin d’assurer le déploiement effectif de ce dispositif,

2.2. Formation a la non discrimination

Un programme de formation a été initi¢ en 2009 avec une sensibilisation par le théitre d’entreprise d’une
Jjournée (pour les managers, les acteurs ressources humaines et les agents encadrant), suivi d’un stage de
formation de deux jours pour les acteurs ressources humaines, d’un Jour pour les managers et de deux
heures pour le comité de direction.

2.3. Sensibilisation a la prévention du harcélement

Des formations de sensibilisation & la prévention du harcélement sont proposées depuis 5 ans aux cadres et
aux personnes travaillant dans la fonction ressources humaines.

Cette sensibilisation, par e biais du théatre d’entreprise avec des saynétes commentées par des consultants,
suscite une prise de conscience des managers et un réel intérét. Ces sessions sont reconduites chaque année.

Cetie formation s’inscrit dans le prolongement d’une campagne d’information engagée dés 2003 : une
plaquette de sensibilisation au harcélement avait alors été élaborée et diffusée a I"ensemble des agents de la
Banque de France. Ce document précise les démarches a entreprendre par la personne qui s’estime victime
de harcélement ainsi que les mesures de prévention prises par la Banque.
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2.4. Formation au Document unique d’évaluation des risques
professionnels des membres €lus et non élus des CHSCT

Cette formation vise 4 améliorer 1’élaboration et I’ utilisation de ce document par les CHSCT.

2.3. Reporting des cas de harcélement présumés

Un dispositif de reporting au directeur des relations sociales des cas de harcélements présumés a été mis en
ceuvre debut 2010. 11 permet de disposer d’une connaissance plus étendue de ce phénoméne au-dela des cas
les plus graves, qui sont déja portés a la connaissance de la DGRH en vue de décision de gestion ou
d’enquétes disciplinaires, sur la base de la procédure mise en place en 2003.

A cette fin, une fiche de suivi a été élaborée et déclarée au correspondant informatique et libertés. Cette
fiche doit &tre renseignée dés lors qu’il y a présomption de harcélement, que celle-ci soit considérée comme
infondée ou qu’elle ait donné lieu a enquéte informelle localement.

2.6. Service t¢I¢phonique d’accompagnement psychologique

Le 1¥ décembre 2007, la Banque a mis en place un service téléphonique d’assistance psychologique
disponible 24 heures sur 24 et 7 jours sur 7 confié au cabinet Psya et mis 4 la disposition de tous les agents.
Ce dispositif a pour objectif de leur permettre, au cours d’un ou plusieurs entretiens téléphoniques, selon
leurs besoins, de parler avec un psychologue clinicien de leurs difficuliés qu’elles soient ponctuelles ou
no. '

Lappel est gratuit et la teneur de la conversation totalement anonyme et confidentielle. Afin d’en étre
garant, un identifiant est communiqué lors du premier appel pour établir un suivi du dossier.

Des tableaux de bord sont communiqués trimestricllement & la DGRH afin de permettre le suivi de ia
fréquentation de ce service (nombre d’appels, thémes ...).

3. Complétées d’actions de prévention tertiaire

3.1. Dispositif de gestion de crise
Un dispositif de gestion de crise a ét¢ mis en place le 1% décembre 2007 avec le cabinet Psya.

L’objectif est d’apporter une réponse rapide et adaptée aux cas de crises « traumatiques » ponctuelles et
localisées.

~ En cas de crise, des psychologues cliniciens formés & la victimologie intervienment sur site. Ces
interventions se font sur demande expresse de I'une des personnes accréditées (directeur général des
ressources humaines, directeur des relations sociales, responsable du service social,...).

3.2. Collaboration de psychologues du travail externes

Ce service a ét€ mis en place le 1% décembre 2007 avec pour objectif des interventions sur site au bénéfice
d’un agent ou d’un groupe, lorsque des cas de « crise » durable voire permanente le nécessitent.

3.3. Mise en place d’un suivi des pathologies

Depuis le 1% janvier 2010, la médecine administrative assure un suivi anonyme des pathologies des agents
avec enregistrement de données telles que caractéristiques des arréts maladie (type d’arrét, date, durée...),
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sexe, age et catégories de I’agent, domaine d’activité (directions générales, centres administratifs, centres
industriels, réseau), nature de la pathologie (9 types dont deux concernent les troubles psychiques)...

Ce dispositif vise a détecter plus finement les causes et la répartition des arréts maladles et ainsi élaborer
des plans d’actions et de prévention mieux ciblés.
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Annexe 3 : indicateurs élaborés par le Collége d’expertise sur
le suivi statistiques des RPS

Tableau + Les indicateurs statistiques des risques psychosociaux au travail & pourceage
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Annexe 4 : récapitulatif des indicateurs de I’accord qui seront
suivis dans le cadre de I’enquéte menée, en fin
d’année, par Ia DGRH auprés des GRH

4 Organiser régulidrement des Nombre de réunions par an
réunions de service destinées &
I'information et expression de
I’ensemble des agents

6 Rapprocher la sFrqtegga de la Présentation annuelle de la stratégie et, si
Banque du quotidien des agents possible, rendez-vous & mi-parcours

14 A;legerlllzs' taches administratives | Nompyre de suggestions mises en ceuvre par
afin de libérer du temps rapport au nombre de suggestions recueillies par

la hiérarchie ou dans la Bal.

17 Systématiser les réunions de { Nombre de réunions par an ou indicateur de
managers qualité des réunions

23 M%t'tre en pllace de]s r en(;jmons RH- Nombre de dossiers traités et nombre de
medico-sociales en les a Aptant auX | ginations pour lesquelles une solution a pu étre
spécificités  locales trouvée
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Paris, le

Le Gouverneur
de la Bangue de France

Christign NOYER

Pour le Syndicat National Autonome du personnel
de la Banque de France Solidaires (S.N.A.B.F.
Solidaires)
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Pour le Syndicat National du Personnel des Cadres
et de la Maitrise de la Banque de France
(CFE-CG.C)
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Pour le Syndicat C.G.T.de la Banque de France
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